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El presente estudio de investigación tuvo como propósito determinar la 
relación entre “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el Personal 
Administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay, 2018”. El estudio 
es de tipo no experimental y su diseño es descriptivo correlacional, presenta una 
muestra poblacional de 56 participantes y un muestreo no probabilístico. Para el 
trabajo de recolección de datos, se utilizó un cuestionario,para medir el nivel declima 
organizacional y susdimensiones,así como para medir los niveles de desempeño 
laboral y sus dimensiones. Los datos recogidos se procesaron a través de la 
estadística descriptiva para determinar los niveles de cada una de las variables, y 
luego aplicar la estadística inferencial. 
Asimismo, se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 
56 unidades de análisis equivalente a 0,970 y a 0,425 para las variables clima 
organizacional y desempeño laboral,por lo que se decidió usar las pruebas 
paramétricas. De acuerdo al diseño de la presente investigación se realizó la prueba 
del coeficiente de correlación de Pearson. Luego se efectuó la prueba de “t” Student 
como prueba estadística de verificación de hipótesis. 
xii 
Finalmente, se concluyó en cuanto a la relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral, en los aspectos de comunicación, autonomía para la toma de 
decisiones y motivación del personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay. Del coeficiente de correlación de Spearman obtenido 
entre las variables  clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este 
valor es mayor que  0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que 
la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten 
afirmar que si existe una relación significativa entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral. 
Palabras  clave:  Clima  organizacional,  desempeño  laboral,  comunicación,  




The purpose of this research study was to determine the relationship between 
"Organizational Climate and Work Performance in the Administrative Staff of the 
Abancay Local Educational Management Unit, 2018." The study is of non-
experimental type and its design is descriptive correlational, it presents a population 
sample of 56 participants and a non-probabilistic sampling. For the data collection 
work, a questionnaire was used to measure the level of organizational climate and its 
dimensions as well as to measure the levels of work performance and its dimensions. 
The collected data were processed through descriptive statistics to determine the 
levels of each of the variables, and then apply the inferential statistics. 
Likewise, the Kolmogorov-Smirnov test was performed for a sample of 56 units of 
analysis equivalent to 0.970 and 0.425 for the organizational climate and work 
performance variables, so it was decided to use the parametric tests. According to the 
design of the present investigation, the Pearson correlation coefficient test was 
performed. Then the Student "t" test was carried out as a statistical test of hypothesis 
verification. 
Finally, it was concluded regarding the relationship between organizational climate 
and work performance, in the aspects of communication, autonomy for decision 
making and motivation of the administrative staff of the Abancay Local Educational 
Management Unit. From the Spearman correlation coefficient obtained between the 
variables organizational climate and work performance is 0.572, this value is greater 
than 0.50 (0.572> 0.50) meaning that the correlation is positive mean, in addition the 
level of significance obtained is 0,000 which is less than the assigned significance of 
0.01 (0.000 <0.01), these obtained values allow us to affirm that there is a significant 
relationship between the variables organizational climate and work performance. 






El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo generaldeterminar la 
relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral en el personal 
administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. Donde se 
pudo establecer que el clima organizacional es el eje fundamental de toda 
organización y un socio estratégico para concretizar los objetivos institucionales. 
1.1. Realidad problemática 
Vivimos en una aldea global, donde el sistema capitalista predomina, siendo 
aspectos competitivos, clima organizacional, se convierten en factores diferenciados 
para que una organización sea exitosa. El mundo empresarial si quiere sobrevivir 
debe estar bajo estos parámetros, utilizando estrategias para lograr un adecuado 
clima organizacional, el cual permite entrenar al trabajador en habilidades, destrezas, 
conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades intelectuales; estos con un 
camino claro para la consecución de los objetivos individuales y colectivos. 
En la actualidad los líderes en las instituciones le dan valor al clima institucional 
que ayuden a encaminar el logro de los objetivos organizacionales; si antiguamente 
no se le otorgaba importancia y era algo secundario, hoy las tendencias subrayan la 
necesidad de un ambiente y apropiado ambiente para su desenvolvimiento. Siendo 
este un indicador el éxito o fracaso de las instituciones; el cual va depender de las 
percepciones que tiene el personal administrativo con respecto a sus tareas que 
realiza en la entidad; para lograrlo se debe generar todas las condiciones necesarias. 
El clima organizacional se convierte en un aspecto atingente, ya que dependen 
las y organizaciones en gran medida de ella, cabe aclarar que a esto se debe incluir 
el talento humano, el cual implica el logro de los objetivos institucionales. Siendo el 
clima organizacional el socio estratégico de todas las demás áreas. 
La investigación se centra busca estudiar el nivel de correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral. Se reconoce que el clima organizacional es el 
eje de la organización. Para poder realizar un estudio serio sobre el clima 
organizacional es necesario hacer interrogantes como:¿Cuáles son las condiciones 
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del clima organizacional que se dan a nivel mundial y cómo vienen siendo utilizadas 
en las instituciones?, ¿Estas tendencias son adaptadas por las instituciones?, ¿Qué 
métodos o estrategias?, ¿Cuáles son los resultados? 
Con respecto, al clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Abancay, se observó que el ambiente laboral no es lo óptimo. Es decir, los 
factores que existen para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco 
contribuyen al buen desenvolvimiento de los trabajadores, estos factores son los 
siguientes: 
Primero. La estructura de la institución presenta ambientes de trabajo que no 
son lo óptimos para generar un buen ambiente laboral con respecto al trabajador. La 
iluminación de las instalaciones no son apropiadas y los colores de las paredes no 
generan un ambiente propicio. Asimismo, el frío en los ambientes es notorio en toda 
su dimensión. 
Segundo. La comunicación interpersonal de los trabajadores en la institución, 
no es fluida debido a que la estructura del organigrama es vertical. Ello hace que la 
comunicación baje de arriba hacia abajo. Este proceso limita el intercambio con otros 
trabajadores de la organización, generando así interferencias en las relaciones 
interpersonales y en las comunicaciones de la institución. 
Tercero.  La autonomía de los trabajadores para la toma de decisiones dentro 
de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decisión desciende desde arriba. 
De esta manera la autonomía del personal para tomar decisiones dentro de su 
puesto de trabajo es influenciado por los superiores inmediatos. 
Cuarto. En cuanto a la motivación de los trabajadores existen medios para 
generar ello, como por ejemplo los estímulos por la productividad laboral, 
reconocimientos personales, condecoraciones, vacaciones, incremento de sueldo y 
otros. Pero todo ello se lleva acabo muy pocas veces o nunca durante el año. 
Finalmente, el desempeño laboral de los trabajadores de la institución no es lo 
óptimo. Debido a los diversos factores que se ha mencionado en los párrafos 
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antecedentes y todo ello representa el reflejo de sus desempeños y la gestión de la 
organización que no llega a cumplir con las expectativas esperadas del por los 
usuarios. 
En la actualidad el clima organizacional tiene una relación directa en el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Abancay. Pero todo ello aún no se le da la importancia necesaria, Sin 
embargo la importancia va depender del adecuado desarrollo que se pueda dar en la 
institución. Esto implica brindar las condiciones necesarias al personal administrativo 
de la UGEL - Abancay, que son factores determinantes en el clima organizacional. 
Ya que ello determina el desempeño laboral del personal y esto a la vez refleja la 
gestión de la Unidad de Gestión Educativa Local de Abancay. 
Con los párrafos anteriores se ha podido verque, en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Abancay, existen deficiencias en el clima organizacional, puesto 
que no se está desarrollando con las adecuadas condiciones necesarias para un 
buen desenvolvimiento del personal administrativo. Asimismo, los ambientes donde 
realizan sus trabajos, no es lo apropiado y correcto. Entonces se puede concluir que 
existe un inadecuado ambiente. Esto genera que el desempeño del personal 
administrativo no sea el óptimo y adecuado. Esto a la vez genera que la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Abancay, se estanque y en consecuencia el usuario 
quede perjudicado. Es decir, todas las instituciones educativas que se encuentran 
bajo la jurisdicción de la UGEL – Abancay. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
Arizmendi Díaz, (2015). “La relación del Clima Organizacional en la Motivación 
de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad Nacional Autónoma de 
México”. Arribó a las siguientes conclusiones: la existencia de una relación 
significativa entre el factor maestría de motivación de logro y los factores del clima 
organizacional, aspectos que están emparentados con la satisfacción de los 
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trabajadores, las relaciones sociales entre los miembros de la organización, la unión 
y apoyo entre los compañeros de trabajo, las consideraciones de los directivos, los 
beneficios y recompensas, la motivación y liderazgo de directivos. Indica como 
síntesis que un mejor clima organizacional permite una mayor preferencia por 
desempeñar las tareas difíciles, buscando la perfección. En el factor  
Ojeda Galindo, (2011)“Propuesta para determinar la reacción entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, en laUniversidad Nacional Autónoma de 
México”. Arribó a las siguientes conclusiones: El clima organizacional es un indicador 
que permite determinar el funcionamiento de la organización sea individual, grupal u 
otro; además que ayuda a determinar factores de intervención como la corporación, 
el cual permite identificar un funcionamiento global de las instituciones u 
organizaciones. 
Rodríguez Aranda, (2014). “Diagnóstico del Clima Organizacional en la 
Dirección General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social del 
Gobierno Federal, en la Universidad Nacional Autónomade México”. Determina como 
conclusión, para el clima organizacional y la cultura organizacional, debe ser 
primordial implementar de forma eficaz acciones de posicionamiento que permita una 
mejora interna y externa. 
Morales Guzmán, (2010). “La Relación entre Clima Organizacional y 
desempeño laboral del personal operativo en una dependencia gubernamental,en la 
Universidad Salesiana de México”. Una de las conclusiones que es pertinente al 
tema de estudio de la presente investigación. La evaluación que debe existir en 
cuanto al clima organizacional debe ser positivamente máxima., siendo evaluado de 
manera individual y periódica, una empresa tiene muchos climas como 
departamentos o áreas de trabajo. 
A nivel nacional 
Bedoya S, (2003). “La nueva gestión de personas y el desempeño laboral por 
competencias,en la Universidad Nacional Mayor deSan Marcos, Lima”. La 
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investigación llegó a la siguiente conclusión: En cuanto a los procesos de gestión de 
evaluación de desempeño están sufriendo cambios con el finde adecuarse a las 
nuevas exigencias de los escenarios modernos, adecuando a los nuevos tiempos, 
siendo estos desafíos que las empresas deben afrontar, más aún en mercados 
globalizados, siendo estos un reto para ser competitivos. 
Cobali de la Cruz Sulca, (2009). “La nueva gestión del potencial humano y su 
evaluación del desempeño en las instituciones financieras de Huamanga,en la 
Universidad Nacional de San Cristóbal deHuamanga, Ayacucho”. Investigación que 
arribo a las siguientes conclusiones: se evidencia  que los desempeñaos  laborales  
en la Institución de estudio son influidos definitivamente por acciones de motivación  
de diferentes programas  de incentivos, la imparcialidad y transparencia en los 
ascensos y las promociones  de los empleados; especialmente el incentivo por 
productividad, el cual ha permitido demostrar su validez  de la hipótesis principal. 
MayoryMarron, (2006). “Capacitación Empresarial y desempeño laboral en el 
fondo de empleados del Banco de la Nación- FEBAN-2006, LIMA”, en la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, Lima. El estudio afirma que un 95% de un programa 
de capacitación empresarial se relaciona significativamente con el desempeño de los 
trabajadores, permitiendo a los empleados del Banco de la Nación una mejor 
productividad. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1.Clima organizacional 
El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de 
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr mayor 
productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de estrategias internas. 
Cómo señala Ivancevich (2006), señala en su estudio  a los comportamiento ,a 
actitudes y desempeños del ser humano en un entorno organizacional; el cual 
permite basarse en teorías, métodos y principios extraídos del disciplinas como la 
psicología, sociología y antropología cultural, para aprender  sobre percepciones, 
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valores , capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en 
grupos dentro de la organización en su conjunto, analizando los efectos del ambiente 
externo en la organización de sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategias. 
En este caso el clima organizacional debemos entenderlo como el 
comportamiento de las personas dentro de una institución, es la percepción, valores 
y capacidades y tareas propias de un trabajador mientras cumple sus funciones en 
una institución. Sumando se esto los efectos que causa el ambiente externo para el 
cumplimiento eficiente de sus objetivos de forma estratégica. 
Del mismo modo determina Luthans (2008), que el clima organizacional positivo 
es “el estudio y la aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas 
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran 
eficazmente para el mejoramiento del desempeño en el lugar del trabajo actual”. 
Por lo tanto, Méndez, (2006), quien indica que es una ambiente propio donde 
destaca y sorprende la comparar modelos existen discrepancias entre éstos. Nos 
obstante, hay algún acuerdo entre las interpretaciones más conocidas sobre clima. 
Como refiere Rodríguez M (1999), como “las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, ambiente, el ambiente físico en 
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las 
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”. 
Afirma Brunet, (1987), que el clima organizacional fue introducido por Gellerman 
al área de la psicología organizacional en el año 1960. El cual está influido por dos 
escuelas de pensamiento, la Gestalt y la escuela funcionalista. 
Para Chiavenato (1992),indica que constituye el medio interno de una 
organización, es una atmosfera psicológica que pertenece a cada organización. 
Indicando que el clima organizacional involucra aspectos, que se sobreponen en 
diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas 
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operaciones, los reglamentos internos, además de las actitudes, sistemas de valores 
y formas de comportamientos social que son impulsadas o castigadas. 
Denomina Seisdedos(1996), una agrupación de percepciones que el individuo 
tiene en una organización, siendo este un reflejo entre ambos. Indica que lo 
importante es cómo percibe el individuo su entorno, independientemente de cómo lo 
percibe otros. Siendo esta una dimensión del individuo que de la organización. 
Las percepciones que tienen los miembros de una organización acerca de los 
procesos organizacionales, tales como políticas, liderazgo, relaciones, remuneración 
etc. Siendo importante mencionar que la percepción del trabajador es distinta y está 
determinado por el comportamiento en la organización, por lo que el clima 
organizacional va cambiando de una organización a otras. 
De acuerdo a la teoría de clima organizacional Likert (2014),establece tres tipos 
de variables que definen las características propias de una Organización y que 
influyen en la percepción individual del clima, entre ellas tenemos: las variables 
causales, las variables intermediarias y las variables finales. 
a) Variables Causales. 
Están orientadas a que toda organización evoluciona y obtiene resultados; 
dentro de estas variables están la estructura organizativa, administrativa, las 
decisiones, competencia y actitudes. 
b) Variables Intermediarias 
Están dirigidas a medir el estado interno y la salud de la empresa, como las 
motivaciones, actitudes, objetivos, eficacia y la toma de decisiones, etc. 
Siendo atingente los procesos organizacionales.   
c) Variables Finales 
Son el efecto de las variables causales e intermedias. Estas reflejan los 
resultados obtenidos por la organización, como la productividad, los gastos, 




Por otro lado, los factores que determinan en el clima laboral son los siguientes: 
1. Externos.Se encuentran los usuarios, proveedores, presiones sindicales y los 
medios de comunicación 
2. Psicológicos.Representados por las cualidades, actitudes, opiniones, 
actitudes, opiniones, percepciones, motivación y los intereses de las personas 
durante sus interacciones. 
3. Individuales, grupales y estructurales.Se refiere a las peculiaridades 
individuales, grupales y estructurales como sus actitudes, percepciones 
personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir, 
estos influyen sobre su conducta y sobre los ambientes al interior de la 
organización. 
El movimiento de los grupos que están dentro de la organización que pueden 
ser formales e informales, su estructura, comunicación, identificación, cohesión, 
espíritu de cuerpo, normas y códigos, roles y otros afectan el clima organizacional. 
Toda organización necesita laborar bajo parámetros como normas, políticas, 
flujo de comunicación y relaciones de poder o decisión. La forma como esta diseñada 
en jerarquías, niveles, roles y funciones afecta sobre el clima organizacional.  
1.3.2. Factores del clima organizacional 
Han sido estudiados de manera profunda en los últimos años, por el cual 
podemos reconocer la clasificación en los siguientes factores según (Brunet, 1989): 
A. Psicológicos individuales. Determinado por los aspectos psicológicos como 
plantea(Schneider, 1983). 
a) La necesidad de establecer interacción social, para ello busca y selecciona a 
otros. 
b) La necesidad de relacionar sentimientos de acercamiento hacia la institución. 
c) La elaboración de un sentimiento positivo o negativo, para poder construir una 
pertenencia a la institución. 
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Incluyendo aspectos como el sentir, la reacción de las personas frente a las 
características de las instituciones ante determinadas situaciones según cada 
persona como su autonomía, satisfacción, motivación, pertenencia, compromiso 
y lealtad con los objetivos de la institución. 
B. Grupales. Siendo estas percepciones colectivas y compartidas de 
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se 
convierten en una fuente de satisfacción, dando como resultado un crecimiento 
personal, tolerancia, cooperación, respeto a las diferencias. El cual genera un 
clima de paz, reduciendo la agresividad interpersonal, del cual van a derivar 
aprendizaje beneficiando a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar 
mejores resultados para la sociedad. Siendo estos factores la cooperación, 
confianza, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, liderazgo y valores 
colectivos (Toro, 2005) 
C.  Organizacionales. Las organizaciones cada uno cuanta, con propias 
peculiaridades y propiedades únicas y exclusivas, estas influyen en el ambiente 
interno del clima organizacional, y por ende repercuten en le comportamiento 
del trabajador y en su productividad. 
 
1.3.3. Dimensiones del clima organizacional 
1.3.3.1. Dimensión Comunicación interpersonal. 
La comunicación interpersonal que tiene que ver con las relaciones con los 
otros, como indica Socorro F. (2008), es "llegar a compartir algo de nosotros mismos. 
Es una cualidad racional y emocional específica del hombre que surge de la 
necesidad de ponerse en contacto con los demás, intercambiando ideas que 
adquieren sentido o significación de acuerdo con experiencias previas comunes". 
Esta comunicación ocurre como señala Antonio (2013),cuando hay 
"interacción recíproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor)" realizando la "ley de bivalencia", en la que todo transmisor puede ser 
receptor, todo receptor puede ser transmisor. "Es la correspondencia de mensajes 
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con posibilidad de retorno mecánico entre polos igualmente dotados del máximo 
coeficiente de comunicabilidad". 
Son los seres humanos los que Los únicos que presentan comportamientos 
comunicacionales, sociales, intelectual y sensorialmente, lo cual permite interactuar 
de forma simétrica, tratando de acondicionar la voluntad de entendimiento recíproco, 
siendo el dialogo el factor determinante. Donde los mensajes no tienen un retorno 
mecánico sino activo. 
Siendo un proceso de compartir información con otros individuos la 
comunicación interpersonal. Certo (1984) indica que los procesos de comunicación 
interpersonal deben tener los siguientes tres elementos básicos: 
a) Codificador. Cuando una persona codifica y origina la información para 
compartir con otras personas. Siendo la codificación un proceso para disponer 
la información recibida y comprendida por otra persona. 
b) Señal. Es un mensaje codificado siendo este un mensaje, el cual se ha 
transmitido de una persona otra, el cual se denomina señal. 
c) Decodificador. Un individuo comparte información, esta recibe la señal y 
decodifica la información para saber el significado. 
d) La decodificación. Volver a transformar los mensajes en información; 
decodificar los mensajes es el resultado de la decodificación el cual se llama 
destinatario o destino 
1.3.3.2. Dimensión Autonomía para toma de decisiones. 
La autonomía para la toma de decisiones tiene que ver un principio de 
voluntad, como señala Kant (2008), quien indica que la voluntad participa por medio 
de la moral, esta se denomina virtud, el cual formule una conclusión categórica. 
Cuando la voluntad actúa por su propia razón, actúa moralmente, por motivos 
subjetivos e interés personal, más que por el deber mismo. Se debe entender que 
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significa una falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos los principios 
falsos. 
Plantea dilemas morales Kohlberg (2013), siendo uno de los puntos 
importantes a tratar la variabilidad cultural, tiene su punto central el razonamiento 
moral y no la conducta o sus consecuencias. El autor establece estadios de 
moralidad, con se señala a continuación: 
Estadio preconvencional.Las normas se cumplen o no en función de las 
consecuencias. 
- Nivel 1.Orientación egocéntrica. La norma se cumple para evitar un castigo 
(ejemplo: no le pego a mi compañero de pupitre porque si no me castigan).  
- Nivel 2.Orientación individualizada. Cumplir las normas para obtener un 
premio, cuando Se hace algo sólo con la condición de recibir un premio, 
donde las normas se cumplen en función del orden establecido. 
- Nivel 3.Orientación gregaria. Cumplimos las normas sólo para satisfacer a 
los otros. Cumplo algo para hacer sentir a mis padres orgullosos. 
- Nivel 4.Orientación comunitaria. Cumplimos las normas porque depende 
estas para establecer un orden en el grupo o en la vida comunitaria. 
El Estadio post convencional. Donde las normas se cumplen en función a la 
aceptación personal y valores de comportamiento.  
- Nivel 5.Orientación relativista. Cumplimos las normas porque estas 
benefician a toda una comunidad y esta es una responsabilidad porque es 
producto de un consenso. 
- Nivel 6.Orientación universalista. Cumplimos las normas porque estas 





Kohlberg (2013),afirma que los adultos llegan al nivel 5, y solamente un 5 % 
alcanza el nivel 6. Este modelo, en la actualidad tiene una amplia aceptación y 
reconocimiento. 
1.3.3.3. Dimensión Motivación laboral 
La motivación laboral. Conjunto de factores internos y externos que 
determinan en parte las acciones de una persona. 
Los procesos que se relacionan con la intensidad, persistencia  del esfuerzo 
que realiza la persona  para alcanzar un objetivo, a esto se denomina motivación 
personal. Existen elementos las cuales se caracterizan por: 
a) Intensidad. Cuando una persona intenta alcanzar sus objetivos, la intensidad 
conduce a resultados favorables en el desempeño del trabajo. Siendo canalizado 
en una determinada dirección beneficia a la organización. 
b) Dirección. Cuando una persona se esfuerza en encontrar el camino hacia las 
metas de la organización y es consistente con éstas. 
c) Persistencia. Cuando una persona mantiene en el tiempo su esfuerzo por 
alcanzar sus objetivos. 
La motivación como señala Robbins (2008), “Es la disposición para hacer 
algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad 
condicionada de ese algo” (p, 100). 
Como indica el autor, la motivación es el eje de todo emprendimiento 
individual y colectivo, es desarrollar una acción según las perspectivas que 
beneficien o les interese cumplir un objetivo colectivo o individual. 
El proceso de motivación considera Stoner y Freeman (1996), “en el área 
administrativa busca influenciar en la conducta de las personas, con la premisa 
básica de que es el motor principal para que la gente trabaje en forma más eficiente, 
e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicología humana en un 
sentido particular y comprometida” (p.45). 
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1.3.4. Desempeño laboral. 
En cuanto al desempeño laboral nos indica Carl H, (2018), se refiere a como 
los empleados realizan sus labores. Los cuales se van evaluando durante sus 
revisiones de su rendimiento, teniendo en cuenta capacidades de liderazgo, gestión 
del tiempo, habilidades organizativas y la productividad para analizar a cada 
individuo. Las evaluaciones y revisiones se realizan anualmente para elevar la 
productividad y elegibilidad de un empleado, para ser promovido o ser despedido. 
Define el desempeño Chiavenato (2000), como las actividades y 
comportamientos que se observan en las personas que trabajan, las cuales son 
relevantes para alcanzar las metas de la organización. Además, señala que un buen 
desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
Plantea sobre el desempeño Bittel (2000), como las expectativas que tiene el 
empleado sobre su trabajo, sus objetivos hacia el logro y su deseo armonioso. Indica 
además que el desempeño se vincula con las habilidades y conocimientos que 
apoyan las acciones del trabajador, en pro de conseguir los objetivos de la empresa. 
Señala sobre desempeño Ghiselli (1998), que se debe tener en cuenta 
factores como la motivación, habilidades, rasgos personales, claridad y aceptación 
del rol, siendo estas oportunidades para realizarse. 
1.3.5 Factores del desempeño laboral 
Señala Bain (2003), que hay factores que ayudan al mejoramiento de la 
productividad: 
a) Factores internos.Estos se modifican de manera fácil que otros, siendo de 
dostipos, los duros y blandos. Los duros incluyen la tecnología, el equipo y las 
materias primas, los blandos incluyen fuerzas de trabajo, sistemas y 
procedimientos de organización, estilos de dirección y los métodos de trabajo. 
b) Factores externos.Estos tienen que ver con la productividad, los ingresos, la 
inflación, competitividad y el bienestar de la población; por esta razón las 
organizaciones se esfuerzan por descubrir razones reales de crecimiento o de 
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disminución de la productividad. Este factor tiene las siguientes 
características. 
- Ajustes estructurales. Especialmente la sociedad, influyen 
constantemente en la productividad nacional y de empresas, 
independientemente a la dirección que adopte las compañías. Sin 
embargo, a largo plazo producen cambios en la productividad y modifican 
la organización. 
- Cambios económicos. Se refiere a los cambios de empleo de la 
agricultura a la industria y las variaciones en el capital, el impacto de 
actividades, el desarrollo y tecnología, escalas económicas y la 
competitividad. 
- Cambios demográficos y sociales. La natalidad y la mortalidad, largo 
plazo repercuten en el mercado de trabajo, la incorporación de las mujeres 
en la fuerza laboral, los ingresos, la edad y los valores culturales. 
- Recursos naturales.La mano de obra se relaciona con la tierra, el grado 
de erosión, contaminación, disponibilidad de tierra, la energía y su oferta. 
Las materias primas, su oferta, la abundancia y sus precios. 
- Administración pública e infraestructura. Se refiere a las leyes, normas 
o prácticas institucionales que se llevan a cabo y que influyen en la 
productividad. 
1.3.6. Dimensiones del desempeño laboral. 
1.3.6.1. Dimensión Productividad laboral 
La productividad es definida por D´Alessio (2012), como la combinación 
directa entre la productividad obtenida de bienes o servicios y los recursos utilizados 
para obtenerla; usar eficientemente los recursos como trabajo, capital, tierra, 
materiales, energía e información para la producción de bienes y servicios. 
 
                                              Productos             Resultados 
             Productividad  =   ------------------   =    ------------------ 




 “La productividad es el cociente de la producción (bienes y servicios) y los 
factores productivos (recursos como el trabajo y el capital” (Heizer y Render, 2007) 
“La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora 
significa una comparación favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la 
cantidad de bienes y servicios producidos”(Paz y Gonzales, 2013). 
Sobre la productividad indica Gaither y Frazier (2005), que es el cociente 
entre la producción (bienes y servicios) y uno o más factores productivos (como 
mano de obra, capital o gestión)”.Por lo tanto, mejorar laproductividad significa 
mejorar la eficiencia. Entonces el trabajoprimordial será mejorar este cociente entre 
la producción y losfactores productivos. Según los autores anteriores esta mejora 
sepuede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factoresproductivos mientras 
la producción permanece constante, y, la otraaumentando la producción mientras los 
factores productivospermanecen iguales, es así que los dos suponen un aumento de 
laproductividad. 
Hablar de la productividad es hablar de la relación entre laproducción y los 
insumos totales, entre el resultado de una actividad y los medios que han sido 
necesarios para obtener dicha producción; entonces, esto no quiere decir quela 
productividad es sinónimo de producción ya que una empresa uorganización puede 
generar el doble de los productos con respectoal año anterior, pero usando el doble 
de recursos, por lo tanto, suproductividad no habrá cambiado. No debe confundirse 
incrementosde producción con incrementos de productividad; así, una empresaque 
en un ejercicio hubiera producido el doble número de productos.La productividad no 
es más que el cociente entre la cantidadproducida y la cuantía de los recursos que 
se hayan empleado paraobtenerlo. 
“La productividad es una medida de la eficiencia económicaque resulta de la 
capacidad para utilizar inteligentemente losrecursos disponibles” (Rodríguez, 1999). 
En este caso se puede decir que la productividad es el resultado de la 
relación entre los insumos invertidos y los productos obtenidos. 
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“La productividad es la cantidad de productos y serviciosrealizados con los 
recursos utilizados” (Gaither y Frazier, 2000). 
                                    Cantidad de productos o servicios realizados    
 Productividad  =   ----------------------------------------------------------------- 
                                            Cantidad de recursos utilizados 
 
En las empresas de hoy, en especial de las microempresas agroindustriales 
la creación de productos requiere convertir los recursos en productos; quiere decir, 
cuanto más eficiente utilicemos los recursos y realicemos la transformación de los 
recursos, más productivos seremos. 
La productividad laboral como indica Geográfica (2012), denominada 
también productividad del trabajo se mide a través de la relación entre la producción 
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo en 
un período determinado. La medición de la productividad laboral puede realizarse en 
el ámbito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, de un sector o de 
un país. 
1.3.6.2. Dimensión eficacia 
Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; las actividades 
de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos” (Coulter R. y., 2008). 
La eficacia "está relacionada con el logro de los objetivos/resultados 
propuestos, es decir con la realización de actividades que permitan alcanzar las 
metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o 
resultado" (Da Silva O.Reinaldo, 2008). 
La eficacia “es la actuación para cumplir los objetivos previstos. Es la 
manifestación administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como 
eficiencia directiva" (Andrade, 2008). 
 Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecución de 
metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que 
nos proponemos. Ejemplo: se es eficaz si nos hemos propuesto construir un edificio 
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en un mes y lo logramos. Fuimos eficaces por cuanto alcanzamos la meta, logramos 
lo que nos propusimos. (Gerencie.com, 2018). 
 
1.3.6.3. Dimensión eficiencia laboral 
Eficiencia "significa utilización correcta de los recursos (medios de 
producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación E=P/Donde P son los 
productos resultantes y R los recursos utilizados" (Chiavenato I., 2010).  
La eficiencia es “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos" 
(weihrich, 2010). 
La eficiencia significa "operar de modo que los recursos sean utilizados de 
forma más adecuada " (Da Silva, 2010). 
La eficiencia es la relación con los recursos o cumplimiento de actividades, 
como la relación entre la cantidad de recursos que se utiliza y la cantidad de recursos 
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados 
transformándose en productos. 
La efectividad señala Mejía (2013), que es el grado en que se logran los 
objetivos. En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados 
refleja la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para 
lograrlos se refiere a la eficiencia. 
Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio 
entre la eficacia y la eficiencia, entre la producción y la capacidad de producción. 
Cuando se habla de efectividad, se está haciendo referencia a la capacidad o 
habilidad que puede demostrar una persona, para obtener un determinado resultado 
a partir de una acción. 
Para KootzyWeihrich (2001), es la relación entre los resultados logrados y los 
resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos 
planificados. Se considera la cantidad como único criterio, se cae en estilos 
efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La 
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de 




1.4. Formulación del Problema 
1.4.1. Problema general 
P1¿En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempeño 
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa  
Local Abancay, 2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
P1¿En qué medida la comunicación interpersonal se relaciona con el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018? 
P2¿En qué medida la autonomía para la toma de decisiones se relaciona 
con el desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa  Local Abancay 2018? 
P3¿En qué medida la motivación laboral se relaciona con el desempeño 
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 
Local Abancay 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
El por qué, de esta investigación es debido a que, en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Abancay, existe una dificultad en cuanto al desempeño laboral. 
Todo ello a causa de diferentes factores como el clima organizacional y otros. 
La finalidad de la investigación es determinar la relación que tiene el clima 
organizacional con el desempeño laboral. Para poder diagnosticar los malestares 
que perjudican el buen desarrollo del desempeño laboral en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Abancay. Cabe destacar que el capital humano es el principal 
factor que influye en la creación del valor, tanto para los trabajadores; así como para 
los ciudadanos. Por lo tanto, el Capital humano no es sólo un activo intangible 
estático, sino es más que un proceso ideológico, es un medio para lograr un fin. Por 
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lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado desempeño laboral, 
en este caso el clima organizacional tiene una relación en el desempeño laboral que 
tienen los trabajadores de la entidad. 
Asimismo, este estudio se realizó con el fin de determinar los problemas que 
genera un clima organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional permite 
elevar los niveles de productividad de todo el personal administrativo en su puesto de 
trabajo y en el desarrollo de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida, 
dentro de un determinado espacio o lugar. 
También, cabe señalar que un apropiado desempeño laboral del personal 
administrativo depende básicamente de un buen clima organizacional, sumando a 
ello los conocimientos necesarios para su aplicación, para lo cual se tiene que contar 
con personas idóneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar el rol 
asignado. 
Asimismo, el buen desempeño laboral, permite la realización de las actividades 
asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la institución. En este caso esto 
reflejaría en la optimización de la gestión de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Abancay (Sus instituciones educativas). 
La Unidad de Gestión Educativa Local de Abancay, en el aspecto del clima 
organizacional y su relación en el desempeño laboral. En la actualidad no se le está 
dando la importancia necesaria, por lo cual la presente investigación se profundizará 
en ella. Ya que ello permite a la entidad, optimizar el desempeño laboral a todo el 
personal administrativo. De esta manera la organización cumplirá con sus objetivos. 
Asimismo, Un eficiente desempeño laboral implica, que la gestión de la institución 
refleje, no solo en la ejecución presupuestal anual, sino que también en las 
intervenciones de monitoreo y acompañamiento que se realicen en las instituciones 
educativas del ámbito de su jurisdicción. Todo ello beneficiará a la población 





1.6.1. Hipótesis general 
H1Existe una relación significativa entreel clima organizacional y desempeño 
laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de 
comunicación, autonomía para la toma de decisiones y motivación del 
personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local 
Abancay 2018. 
1.6.2. Hipótesis específicos 
H1Existe una relación significativa entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
H2Existe una relación significativa entre la autonomía en la toma de 
decisiones y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
H3Existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
1.7.  Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
O1Determinar la relación que existe entreel clima organizacional y 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay, 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
O1Determinar la relación entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
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O2Determinar la relación entre la autonomía en la toma de decisiones y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
O3Determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral 




2.1.  Diseño de investigación 
El diseño que se utilizó en la presente investigación fue de tipo no 
experimental, transaccional correlacional; no experimental porque se observaron 
situaciones existentes dentro de las áreas de estudio de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay.; las cuales no fueron provocadas intencionalmente; 
transaccional, puesto que la recolección de información se hizo en un solo momento 
y en un tiempo único (año 2018) y correlacional, porque se determina la relación 
entre clima organizacional y desempeño laboral sin precisar el sentido de causalidad. 
(Hernández Sampiere, 2006), el tipo de diseño no experimental, elpropósito es 
describir las variables y analizar su incidencia e interrelación enun momento dado. 






M   = Muestra 
O1 = Variable 1: Clima Organizacional 
O2 = Variable 2: Desempeño Laboral 





2.2.1 Variable 1: Clima Organizacional 
- Definición conceptual 
Señala Ivancevich (2006), que el clima organizacional es “el estudio del 
comportamiento, actitudes y desempeño humano en un entorno organizacional; 
implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas como la 
psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre percepciones, 
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en 
grupos y dentro de la organización en su conjunto, así como analizar el efecto del 
ambiente externo en la organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategia”. 
- Dimensiones de clima organizacional 
a) Comunicación interpersonal. Es un fenómeno inherente a la relación que 
los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo. 
b) Autonomía para la toma de decisiones. Facultad de la persona o la 
entidad que puede obrar según su criterio, con independencia de la opinión 
o el deseo de otros. 
c) Motivación laboral. Es la disposición para hacer algo, donde la habilidad 
de la persona se muestra para satisfacer alguna necesidad condicionada de 
ese algo. 
2.2.1.1 Operacionalización de las Variable 
Según Valderrama (2009), define la operacionalización de las variables como 
un lenguaje sencillo que viene a ser la búsqueda de sus componentes o elementos 
que constituyen esas variables para precisar las dimensiones e indicadores y están 






Tabla 1: Operacionalización de la variable 1: Clima Organizacional 
Variable Dimension
es 
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2.2.2. Variable 02: Desempeño laboral 
Definición conceptual 
Chiavenato (2000), es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. 
Dimensiones de desempeño laboral 
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a. Productividad laboral. Consiste en el aumento o disminución de los 
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y 
cualquier otro factor. 
b. Eficacia. Está relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos. 
c. Eficiencia laboral. Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la 
organización para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor 
manera de hacer o realizar las cosas (mínimo de esfuerzo y costo). 
 
2.2.2.1 Operacionalización de la variable 
Tabla 2: Operacionalización de la variable 2: Desempeño Laboral 
Variable Dimension
es 

































Eficiencia del trabajador 
 
Eficacia del trabajador 
 
Nivel de producción del 
personal 
 
Cumplimiento de las metas 
del trabajador 
 





Cumplimiento de las tareas 
asignadas 
 
Conocimiento dentro del 
puesto de trabajo 
 
Percepción del nivel de 
calidad de trabajo 
 






Nivel de conocimientos 
técnicos 
 













































(15 - 35) 
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el centro de trabajo 
 





2.3.    Población y muestra 
2.3.1. Población 
La presente investigación se desarrolló en la Unidad de Gestión Educativa 
Local Abancay, provincia de Abancay, región Apurímac.La población de esta 
investigación está conformada por el total de 56 trabajadores de todos los niveles, 
que prestan servicios en la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay, provincia de 
Abancay, quienes vienen laborando en las diferentes áreas, los cuales tienen 
diferentes niveles de instrucción (Directivos, administrativos, especialistas y 
docentes). Siendo un total de 56 trabajadores. 
2.3.2.  Muestra 
La muestra utilizada en la presente investigación está conformada por el total 
del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay. Puesto que 
lapoblación de estudio no está considerable, por tales razones la muestra es la 
misma cantidad de la población que son 56, entre: directivos, administrativos, 
especialistas, docentes y otros trabajadores. 
Refiere Montero (2011), que “ante el escaso número de sujetos, no será 
necesario extraer una muestra, se trabajará con el 100% de la población, 
representando una muestra tipo censal”. 
Por lo tanto, por ser una población pequeña, finita no se aplicaron criterios 
muestrales. Por lo cual, se tomó la totalidad de la población como muestra de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay, provincia de Abancay. 
Grado de Instrucción Trabajadores 


















En el presente trabajo de investigación se aplicó la técnica de la encuesta. Es 
una técnica de investigación que consistirá en una interrogación verbal o 
escrita que se realizará a las personas con el fin de obtener determinada 
información necesaria para la investigación. 
Arias F. G., (2012), la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es una 
estrategia (oral o escrita) cuyo propósito es obtener información: 
Se optó por la encuesta por ser una técnica de investigación basada en las 
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una población 
concreta y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, 
valoraciones subjetivas, entre otros aspectos. 
 
2.4.2  Instrumento 
a) Cuestionario estructurado 
Es el instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas 
situaciones y contextos. El cuestionario es estructurado, porque las 
alternativas de respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas. De 
esta forma el análisis estadístico resulta más fácil. 
Según Aristides (2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo más 












cuantificar y universalizar la información, y estandarizar el procedimiento de 
entrevista.  
Para la recolección de los datos se utilizó como instrumento la encuesta, 
procediendo a la aplicación de un cuestionario para medir las variables en 
estudio a 56 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay. 
La variable clima organizacional estuvo conformada por 3 dimensiones que 
son: comunicación interpersonal (5 ítems), autonomía para la toma de 
decisiones (5 ítems) y motivación laboral (5 ítems). Esta variable tuvo un total 
de 15 ítems. Las alternativas de los ítems de la variable clima organizacional 
tuvieron la siguiente valoración: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces 
(3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1). 
Del mismo modo, la variable desempeño laboral, estuvo conformada por 3 
dimensiones que son: productividad laboral (5 ítems), eficacia (5 ítems), 
eficiencia laboral (5 ítems). Esta variable tuvo un total de 15 ítems. Las 
alternativas de los ítems de la variable desempeño laboral tuvieron la siguiente 
valoración: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas 
veces (2), y Nunca (1). 
2.4.3. Validez 
Con la finalidad de comprobar la seguridad externa en relación lógica al 
instrumento aplicado en la presente investigación se validó empleando la técnica de 
validación denominada juicio de expertos (critica de jueces). 
 
Validez de expertos 
 
Experto                                              Juicio 
 
Dr. Paul Graciano Guarniz Herrera  Aplicable 
Dr. Cesar Augusto Lluén Vallejos               Aplicable 
Dr. Willie Álvarez Chávez                           Aplicable 
 
 





2.4.4. Confiabilidad de instrumentos 
Para determinar la fiabilidad de los instrumentos, para preguntas con varias 
alternativas utilizamos el coeficiente alfa de Cronbach, cuyos valores obtenidos 
permiten determinar la consistencia del instrumento aplicado.  De acuerdo a 
Hernández Sampieri y otros: “…si obtengo 0.25 en la correlación o coeficiente, esto 
indica baja confiabilidad; si el resultado es 0.50, la fiabilidad es media o regular. En 
cambio, si supera el 0.75 es aceptable, y si es mayor a 0.90 es elevada, para tomar 
muy en cuenta.” 
Tabla N°3: Confiabilidadde instrumentos 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 16 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 16 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,785 14 
 
El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0,785 este valor 




Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos 
 
Válido 16 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 16 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 







El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido en este instrumento es 0,785 este valor 
supera a 0.50 por lo que se puede afirmar que el instrumento es de fiabilidad es 
elevada. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de los resultados del presente trabajo de investigación, se utilizó 
la estadística descriptiva, ya que ésta se dedica a analizar y representar los datos por 
medio de tablas, gráficos y/o medidas de resumen. 
Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se utilizará tablas y 
gráficos propios de la estadística descriptiva, los cuales fueron procesados con el 
programa de Excel 2013 (tabla de frecuencias, gráficos de barras, coeficiente de 
Spearman) y para la contratación de hipótesis se utilizó medidas de la estadística 
inferencial (nivel de significancia) y su procesamiento se realizó en el programa 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




estadístico SPSS 22.SPSS Statistics V.25 d la IBM, que nos permite obtener los 
porcentajes detallados en las tablas y gráficos. 
Se utilizaron los siguientes baremos con niveles o rangos para la descripción y 
resultados de las variables y sus dimensiones. 
Baremos de la variable Clima Organizacional y sus dimensiones 
 





















Regular 12-18 12-18 12-18 35-54 
Bajo 5-11 5-11 5-11 15-34 
 
Baremos de la variable Desempeño Laboral y sus dimensiones 
Rango Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 Variable 
 Productividad 
Laboral 
Eficacia      Eficiencia 













Regular 12-18 12-18 12-18 35-54 
Bajo 5-11 5-11 5-11 15-34 
 
 
2.6.    Aspectos éticos 
El presente estudio se realizó por el suscrito respetando los derechos de autor 
correspondiente, mencionando las citas respectivas. La aplicación del cuestionario se 











3.1 Resultados descriptivos general 
A. Variable: Clima Organizacional 
Las tablas y figuras estadísticas que se muestran a continuación son el 
resultado de la aplicación del cuestionario a los 56 individuos que conforman la 
muestra, para esto se aplicó el Paquete estadístico SPSS en su versión 25. 
Tabla N° 4: Frecuencia y porcentaje del personaladministrativo según 







Válido Bajo 2 3,6 3,6 3,6 
Regular 36 64,3 64,3 67,9 
Alto 18 32,1 32,1 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 
 




Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
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La figuraN°1, muestran los resultados de la variable clima organizacional, en 
esta las cifras indican que el 64,3% manifiestan que el clima organizacional en la 
Unidad de gestión educativa local de Abancay es regular, sólo un 3,6% expresan 
que este clima es bajo mientras que el 32,1% indican que es alto. De los datos 
expuestos podemos inferir que el clima de trabajo es regular, lo cual indica un grado 
de dificultad que existe entre los trabajadores en algunos aspectos de su labor. 
Cómo indica Brow y Moberg (1990), se refiere a una serie de características del 
medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta. 
Tabla N° 5: Frecuencia y porcentaje del personal administrativo según 
la dimensión Comunicación Interpersonal 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Baja 4 7,1 7,1 7,1 
Regular 26 46,4 46,4 53,6 
Alta 26 46,4 46,4 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 




                Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
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En cuanto a la dimensión comunicación interpersonal de la variable Clima 
organizacional los resultados de la tabla N°2, muestran que el 46,4% de los 
encuestados indican que,en la UGEL de Abancay, la comunicación interpersonal 
es regular, la misma cantidad de encuestados expresan que esta comunicación 
es alta y sólo un 7,1% manifiestan que es bajo. Los datos nos indican que por lo 
rasgos del tipo de labor que realizan, utilizan la relación interpersonal y este 
como medio de trabajo, razón por la cual el promedio de los resultados es entre 
regular y alto. Según Carlos Interiano (1999), la comunicación interpersonal se 
basa en los siguientes factores: fuerza impulsora, simpatía, fuerza inducida, 
valencias y la empatía. 
Tabla N° 6: Porcentaje del personal administrativo según la 
 dimensión Autonomía para la Toma de Decisiones 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido Porcentaje acumulado 
Válido Regular 20 35,7 35,7 35,7 
Alta 36 64,3 64,3 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
             Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 
Figura N° 3: Porcentaje del personal administrativo según la dimensión 
Autonomía para la Toma de Decisiones 
 
AUTONOMÍA PARA LA TOMA DE DECISIONES 
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               Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
Respecto a la dimensión autonomía para la toma de decisiones de la 
variable clima organizacional, los resultados que se muestran en la tabla N°3 
expresan que el 64,3% de los encuestados manifiestan que esta autonomía es alta, 
de la misma forma el 36,7% indica que esta autonomía que se otorga en la UGEL 
Abancay para tomar decisiones es regular. Estando los trabajadores en una 
Institución ejecutora, ellospermanentementese relacionan con profesionales en 
educación donde la toma de decisiones es una forma de trabajo, por esta razón los 
datos tienen un nivel alto. 
De acuerdo a Rheault (1997), la toma de decisiones se refiere a la 
“escogencia consistente entre dos o más alternativas que conduzcan a la solución 
de un problema; lo cual indica que las decisiones deben estar sujetas a 
evaluaciones previas con el propósito de prever el resultado de la decisión tomada”. 
A pesar de ser difícil la toma de decisiones, por ser una institución de gestión local 
de la educación en la provincia, sus trabajadores a diario se enfrentan a esta 
situación. 
 
Tabla N° 7: Frecuencia y porcentaje del personal administrativo según 
la 
 dimensión Motivación Laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Baja 19 33,9 33,9 33,9 
Regular 35 62,5 62,5 96,4 
Alta 2 3,6 3,6 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
 












                 Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 
La tabla N°7,muestra los resultados de la dimensión motivación laboral que 
se percibe en la UGEL Abancay, se observa que el 62,5% de los encuestados 
manifiesta que esta motivación es regular, el 33,9% expresa que la motivación 
laboral es baja y sólo el 3,5% de los encuestados indica que la motivación en la 
UGEL es alta. Siendo la tendencia de regular no positiva hacia un nivel bajo, nos 
puede dar una lectura que los trabajadores no se sienten del todo motivados en la 
labor que realiza, en todo caso lo hacen por que sólo es trabajo, y no existe un nivel 
de pasión por lo que hacen. 
Siendo la "La motivación es la fuerza interna que despierta, orienta y sostiene 
una conducta". Se puede deducir que esta dimensión tiene que ver con el 










B. Variable: Desempeño Laboral 
Tabla N° 8:Porcentaje del personal administrativo según la 
  variable Desempeño Laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Regular 11 19,6 19,6 19,6 
Alto 45 80,4 80,4 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
      Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 




  Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
Los resultados de la variable desempeño laboral en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de la ciudad de Abancay, se muestran en la tabla N°8, en ella se 
observaque el 80,4% de los participantes de la encuesta manifiestan que el 
desempeño laboral es alto y sólo un 19,6% de ellos expresa que este desempeño 
laboral es regular.El desempeño laboral, es la manera en que las personas hacen su 
labor, la percepción de estos trabajadores indica que están en un nivel alto, se 
puede inferir que estos trabajadores señalan que lo hacen es lo máximo; sin que 




Tabla N° 9: Porcentaje del personal administrativo según la 
   dimensión Productividad laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Baja 1 1,8 1,8 1,8 
Regular 14 25,0 25,0 26,8 
Alta 41 73,2 73,2 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
      Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 




   Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
En primera dimensión de la variable desempeño laboral definido por la 
productividad laboral, los resultados se muestran en la tabla N°9, se observa que, de 
la totalidad de encuestados, el 73,2% manifiesta que la productividad es alta, el 25% 
indica que esta productividad es regular y sólo un 1,8% percibe que esta 
productividad es baja.Para Veiga (2011), la productividad laboral es una medida de 
la eficiencia en la producción. Por productividad se entiende la relación entre lo que 
se produce y lo que se necesita para producir; en este caso la tendencia es positiva 
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de la productividad laboral, en actualidad en estas instituciones se trabaja de 
acuerdo a objetivos, puede ser por esta razón los datos estadísticos.  
Tabla N° 10:Porcentaje del personal administrativo según la 
     dimensión Eficacia 
 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Regular 4 7,1 7,1 7,1 
Alta 52 92,9 92,9 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
 
      Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 




Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
En la dimensión eficacia de los trabajadores de la UGEL de Abancay, los 
resultados de la tabla N°10, indican que el 92,9% de los encuestados manifiestan 
que la eficacia es alta, mientras que el 7,1% restante expresa que esta eficacia es 
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regular. Siendo la eficaciala capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea 
tras la realización de una acción, se relaciona con la productividad laboral, ya que 
ambas trabajan con los objetivos o metas que en la institución se somete para cada 
mitad de año académico, como el fin del año académico. 
 
Tabla N° 11:Porcentaje del personal administrativo según la 
     dimensión Eficiencia Laboral 





Válido Regular 14 25,0 25,0 25,0 
Alta 42 75,0 75,0 100,0 
Total 56 100,0 100,0  
      Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 





               Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
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La tabla N°11, muestra los resultados de la dimensión eficiencia laboral 
correspondiente a la variable desempeño laboral, se observa que, de la totalidad de 
encuestados, el 75% manifiesta que esta eficiencia labora es alta, y el 25% restante 
expresa que la eficiencia laboral en la UGEL de Abancay es regular.Si la eficiencia 
es la relación que existe entre los recursos empleados en un proyecto y los 
resultados obtenidos con el mismo, podemos observar que la percepción sobre esta 
dimensión tiene una predisposición positiva, ya que la tendencia de la productividad 
y la eficacia hace que esta dimensión tengan alguna asociación con las anteriores. 
3.2. Prueba de Bondad de ajuste 
La prueba de bondad de ajuste tiene el propósito de “comparar una 
distribución observada con una distribución esperada” (Lind, Marchal, Wathen, 2012, 
p. 649), en este caso se realizará la prueba de bondad de ajuste con el objetivo de 
determinar si las distribuciones correspondientes tienen el comportamiento de una 
distribución normal, esto nos permitirá establecer si en la prueba de hipótesis se 
emplearan estadísticos de prueba paramétricos o no paramétricos. 
Como el tamaño de la muestra es mayor que 30, se empleara la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov para establecer su comportamiento. 
Tabla Nº 12 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 
















a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 




Del cuadro y gráfico observamos que el estadístico de prueba es 0,384 y el nivel 
de significancia calculado de 0,000 es menor que el asignado de 0,05 
(0,00<0,05) lo que significa que la distribución correspondiente a la variable 
clima organizacional es asimétrica, es decir no es normal. 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 




 Media 2,80 










a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 





Del cuadro y gráfico observamos que el estadístico de prueba es 0,491 y el nivel 
de significancia calculado de 0,000 es menor que el asignado de 0,05 
(0,00<0,05) lo que significa que la distribución correspondiente a la variable 
Desempeño laboral  es asimétrica, es decir no es normal. 
Estos dos resultados nos indican que las variables son no paramétricas por no 
tener el comportamiento de una distribución normal, lo que nos permite emplear 
para las pruebas de hipótesis el coeficiente de correlación Rho de Spearman y 
el chi cuadrado. 
3.3. Prueba de hipótesis 
Las pruebas de hipótesis, como lo expresa MartínezBencardino 
“denominados también pruebas de significación, tienen como objetivo principal 
evaluar suposiciones o afirmaciones acerca de los valores estadísticos de la 
población, denominados parámetros” (Martínez, 2012, p. 324), siendo el diseño de 
la investigación correlacional y debido a la prueba de bondad de ajuste, se empleará 
el coeficiente de correlación de Spearman que “determina la existencia del grado de 
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asociación entre dos variables, utilizando para ello una escala ordinal, de tal manera 
que se puedan colocar en dos series ordenadas” (Martínez, 2012, p. 460), la 
valoración que se asigna dependiendo del valor que se obtiene es de acuerdo a 
Hernández Sampieri y otros (2014): 
–1.00 = correlación negativa perfecta. 
–0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
–0.75 = Correlación negativa considerable. 
–0.50 = Correlación negativa media. 
–0.25 = Correlación negativa débil. 
–0.10 = Correlación negativa muy débil. 
0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = Correlación positiva muy débil. 
+0.25 = Correlación positiva débil. 
+0.50 = Correlación positiva media. 
+0.75 = Correlación positiva considerable. 
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = Correlación positiva perfecta.  
 
En base a esta interpretación realizamos las pruebas de hipótesis y para reforzar el 
nivel de asociación utilizamos la prueba Chi cuadrado que permite establecer la 
dependencia entre dos variables. 
 
 
3.3.1. Prueba de Hipótesis General 
Ha: Existe una relación significativa entre clima organizacional y desempeño 
laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de 
comunicación, autonomía para la toma de decisiones y motivación del 
personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 
2018. 
Ho: No existe una relación significativa entre clima organizacional y 
desempeño laboral, porque se percibe un buen ambiente en los aspectos de 
comunicación, autonomía para la toma de decisiones y motivación del 





















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 56 56 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Figura Nº 09: Desempeño laboral – clima organizacional 
 
El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  

















Gráfica de dispersión de Desempeño laboral vs. Clima Organizacional
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0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es positiva media, además el 
nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis 
nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe 
una relación significativa entre las variables clima organizacional y desempeño 
laboral. 
Tabla Nº 14 
Tabla cruzada Variable: Clima organizacional*Variable: 
Desempeño laboral 
 
Variable: Desempeño laboral 
Total Regular Alto 
Variable: Clima 
organizacional 
Bajo 2 0 2 
Regular 8 28 36 
Alto 1 17 18 
Total 11 45 56 
 
Tabla Nº 15 
Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 10,597
a
 2 ,005 
Razón de verosimilitud 9,623 2 ,008 
Asociación lineal por lineal 6,922 1 ,009 
N de casos válidos 56   
a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 







Figura N° 10: Prueba de chi cuadrada 
 
 
De la tabla cruzada observamos que las cantidades obtenidas en las 
diferentes categorías de las variables son próximas, de la misma forma en la tabla 
de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor que el 
valor crítico de 5,991 (10,597>5,991) además el p-valor o significancia obtenido es 
de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos resultados obtenidos 
conjuntamente con la correlación nos permite llegar a rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis alterna afirmando con una confianza del 95% que si existe una 
relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal 
administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
3.3.2. Hipótesis específicas 
Primera hipótesis 
Ha: Existe una relación significativa entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 




















Región de aceptación de Ho




Ha: No existe una relación significativa entre la comunicación interpersonal y 
el desempeño laboral en el  personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
 
Tabla Nº 16 
 
 
El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Comunicación interpersonal y el desempeño laboral  que se muestra en la tabla 
número 14, es de 0,388, este valor es mayor que  0,25 (0,388 >0,25) significando 
esto que la correlación es positiva debil, además el nivel de significancia obtenido es 
0,000 que es menor que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos 
valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relación significativa 
entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral en el  personal 








Rho de Spearman Comunicación 
interpersonal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,388
**
 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 56 56 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,388
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 56 56 




Ha: Existe una relación significativa entre la autonomía en la toma de decisiones 
y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
Ho: No existe una relación significativa entre la autonomía en la toma de 
decisiones y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 56 56 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 56 56 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
autonomía en la toma de decisiones y el desempeño laboral  que se muestra en la 
tabla número 15, es de 0,656, este valor es mayor que  0,50 (0,656 >0,50) 
significando esto que la correlación es positiva media, además el nivel de 
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  de 
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0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una 
relación significativa entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral en 
el  personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
Tercera hipótesis 
Ha: Existe una relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño 
laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa 
Local Abancay 2018. 
Ho: No existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay 2018. 







Rho de Spearman Motivación 
laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,341
*
 
Sig. (bilateral) . ,010 
N 56 56 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,341
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,010 . 
N 56 56 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Motivación laboral y el desempeño laboral  que se muestra en la tabla número 16, 
es de 0,341, este valor es mayor que  0,25 (0,341 >0,25) significando esto que la 
63 
 
correlación es positiva débil, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que 
es menor que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con 
una confianza del 99%, afirmando que si existe una relación significativa entre la 
motivación laboral y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad 






























Un estudio de investigación se va haciendo complejo cuando se estudia 
características culturales y personales, como es el caso del presente estudio 
donde se analiza clima organizacional este tiene que ver con los 
comportamientos, actitudes y por el otro lado el desempeño laboral que tiene que 
ver con un conjunto de teorías, métodos y principios multidisciplinarios; estos 
cobra relevancia  cuando sirve para la convivencia laboral del cual se debe 
esperar el máximo rendimiento que permita el logro de objetivos trazados como 
institución que regenta operativamente la educación del sistema de la educación 
básica regulas. 
Ante esto que se plantea señala Gan y Berbel (2017), que dentro del clima 
organizacional se debe tener en cuenta. Un reflejo nítido de la vida interna de 
una empresa u organización, las percepciones que tienen las personas de dichas 
situaciones, al ser una atmósfera psicológica colectiva, ayuda a comprender la 
vida laboral dentro de las organizaciones, así como a explicar las reacciones 
delos grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas, 
normas y demás política emanada de la gerencia. 
Cobra su importancia cuando las actitudes, conductas y sentimientos forman 
aspecto significativos  para el trabajo de grupo y la convivencia laboral sea 
pertinente, para el logro de objetivos y metas comunes con equipo y institución 
operativa de la educación. 
A estos aspectos del análisis se incluyen otras aristas que hacen más complejo 
el estudio que este apartado de la investigación es necesario tomarlo en cuenta y 
estos son fuerzas motivacionales se podrá indicar  que los motivos se basan en 
las necesidades de dinero, ego, estatus, poder, y algunas veces de miedo; las 
actitudes son frecuentemente hostiles que en algunos casos nofavorecen la 
organización; otra cuando la dirección tiene una confianza condescendiente 
hacia sus empleados, como la de un amo hacia su siervo; donde los trabajadores  
no se sienten responsables del logro de los objetivos; a esto podemos incluir 
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lainsatisfacción con el jefe y rara vez satisfacción en el trabajo. Son aspectos que 
se debe tomar en cuanta de estos depende en gran medida la convivencia 
laboral y la eficiencia institucional.  
De los resultados de la investigación se puede deducir según el estadístico de 
prueba de hipótesis el  coeficiente de correlación de Spearman, se obtiene que  
entre las variables  clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este 
valor es mayor que  0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor 
que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos 
permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una 
confianza del 99%, afirmando que si existe una relación significativa entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral. 
Analizando las tabla cruzada se observa que las cantidades obtenidas en las 
diferentes categorías de las variables son próximas, de la misma forma en la 
tabla de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor 
que el valor crítico de 5,991 (10,597>5,991) además el p-valor o significancia 
obtenido es de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos 
resultados obtenidos conjuntamente con la correlación nos permite llegar a 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna afirmando con una 
confianza del 95% que si existe una relación significativa entre clima 
organizacional y desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad 
de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
La investigación demuestra la importancia del clima organizacional, siendo estála 
dependencia en gran medida el alcance de los objetivos estratégicos 
institucional, cobrando una mayor atingencia cuando está se dedica a administrar 
operativamente la educación básica regular (niveles y modalidades) de la 
provincia de Abancay. Evidenciando que la comunicación interpersonal, 
autonomía en la toma de decisiones, motivación personal y otros son elementos 






- De acuerdo al  coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las 
variables  clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este valor 
es mayor que  0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es 
menor que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
inicial con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relación 
significativa entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. 
- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Comunicación interpersonal y el desempeño laboral  que se muestra en la 
tabla número 14, es de 0,388, este valor es mayor que  0,25 (0,388 >0,25) 
significando esto que la correlación es positiva débil, además el nivel de 
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la 
hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, 
afirmando que si existe una relación significativa entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral en el  personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
autonomía en la toma de decisiones y el desempeño laboral  que se 
muestra en la tabla número 15, es de 0,656, este valor es mayor que  0,50 
(0,656 >0,50) significando esto que la correlación es positiva media, además 
el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia 
asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 
99%, afirmando que si existe una relación significativa entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral en el  personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
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- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Motivación laboral y el desempeño laboral  que se muestra en la tabla 
número 16, es de 0,341, este valor es mayor que  0,25 (0,341 >0,25) 
significando esto que la correlación es positiva débil, además el nivel de 
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la 
hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, 
afirmando que si existe una relación significativa entre la motivación laboral 
y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de 
























A nivel de la DREA. 
Políticas estratégicas de permitan a las Unidades de gestión local, generar el 
fortalecimiento de las capacidades humanas y profesionales, que repercutan 
en la buena marcha de objetivos educativos; de tal forma que las UGELs, sean  
el medio para observar niveles de crecimiento en los procesos de aprendizajes 
de los estudiantes y desempeños de los docentes. 
A nivel de la UGEL. 
Desde la Dirección de la Unidad de Gestión Educativa, tener conocimiento que 
eltalento humano preparado personal y profesional, son imprescindible para 
cambio de toda organización, haciéndole competente y humana. Por esta 
razón debe asentar y buscar un nivel de análisis desde sus documentos 
estratégicos la importancia del clima organizacional para alcanzar un 
desempeño laboral encaminado a un objetivo común. 
Desde el área de administración y el área planificación y presupuesto, se debe 
generar un proceso de acceso a los mejores profesionales, que estos sean en 
la localidad referentes. Presupuestos que complementen el desarrollo de 
capacidades de trabajo en equipo y de convivencia laboral para alcanzar 
propósitos comunes de bienestar para la localidad. 
Desde el área de recursos humanos, tiene la tarea estratégica de planificar y 
generar proyectos de desarrollo del personal humano de la institucional, que 
permita en el proceso medir de forma cuantitativa y cualitativa, que sean de 
mejora constante que permita construir de un clima organizacional  a una 
cultura organizacional institucional para una transformación dialéctica de los 
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la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018 
 
Organizational Climate and Work Performance in the Administrative 
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2. AUTOR 
Br. Wilson Mendoza Medina 
Correo Electrónico: wyave@outlook.com 
3. RESUMEN 
El presente estudio de investigación tuvo como propósito determinar la relación 
entre “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el Personal 
Administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local Abancay, 2018”. El 
estudio es de tipo no experimental y su diseño es descriptivo correlacional, 
presenta una muestra poblacional de 56 participantes y un muestreo no 
probabilístico. Para el trabajo de recolección de datos, se utilizó un 
cuestionario, para medir el nivel declima organizacional y sus dimensiones, así 
como para medir los niveles de desempeño laboral y sus dimensiones. Los 
datos recogidos se procesaron a través de la estadística descriptiva para 
determinar los niveles de cada una de las variables, y luego aplicar la 
estadística inferencial. 
Asimismo, se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 
56 unidades de análisis equivalente a 0,970 y a 0,425 para las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, por lo que se decidió usar las pruebas 
paramétricas. De acuerdo al diseño de la presente investigación se realizó la 
prueba del coeficiente de correlación de Pearson. Luego se efectuó la prueba 
de “t” Student como prueba estadística de verificación de hipótesis. 
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Finalmente, se concluyó en cuanto a la relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral, en los aspectos de comunicación, autonomía para la toma 
de decisiones y motivación del personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay. Del coeficiente de correlación de Spearman obtenido 
entre las variables clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este 
valor es mayor que 0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es 
menor que la significancia asignada de 0,01(0,000<0,01), estos valores 
obtenidos nos permiten afirmar que si existe una relación significativa entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral. 
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, comunicación,   
  autonomía y motivación.  
4. ABSTRACT 
The purpose of this research study was to determine the relationship between 
"Organizational Climate and Work Performance in the Administrative Staff of the 
Abancay Local Educational Management Unit, 2018." The study is of non-
experimental type and its design is descriptive correlational, it presents a 
population sample of 56 participants and a non-probabilistic sampling. For the 
data collection work, a questionnaire was used to measure the level of 
organizational climate and its dimensions as well as to measure the levels of 
work performance and its dimensions. The collected data were processed 
through descriptive statistics to determine the levels of each of the variables, and 
then apply the inferential statistics. 
Likewise, the Kolmogorov-Smirnov test was performed for a sample of 56 units of 
analysis equivalent to 0.970 and 0.425 for the organizational climate and work 
performance variables, so it was decided to use the parametric tests. According 
to the design of the present investigation, the Pearson correlation coefficient test 




Finally, it was concluded regarding the relationship between organizational 
climate and work performance, in the aspects of communication, autonomy for 
decision making and motivation of the administrative staff of the Abancay Local 
Educational Management Unit. From the Spearman correlation coefficient 
obtained between the variables organizational climate and work performance is 
0.572, this value is greater than 0.50 (0.572> 0.50) meaning that the correlation is 
positive mean, in addition the level of significance obtained is 0,000 which is less 
than the assigned significance of 0.01 (0.000 <0.01), these obtained values allow 
us to affirm that there is a significant relationship between the variables 
organizational climate and work performance. 
Keywords: Organizational climate, work performance, communication,  
autonomy and motivation. 
 
5. INTRODUCCIÓN 
El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de 
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr 
mayor productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de 
estrategias internas. 
Cómo señala Ivancevich (2006), nos  referimos con este tema al estudio de los 
comportamientos, actitudes y desempeño humano en un entorno organizacional; 
el cual permite basarse en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas 
como la psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales 
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su conjunto, así 
como analizar el efecto del ambiente externo en la organización en sus recursos 
humanos, misiones, objetivos y estrategia. 
En este caso el clima organizacional debemos entenderlo como el 
comportamiento de las personas dentro de una institución, es la percepción, 
valores y capacidades y tareas propias de un trabajador mientras cumple sus 
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funciones en una institución. Sumando se esto los efectos que causa el ambiente 
externo para el cumplimiento eficiente de sus objetivos de forma estratégica. 
Del mismo modo determina Luthans (2008), que el clima organizacional positivo 
es “el estudio y la aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas 
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se 
administran eficazmente para el mejoramiento del desempeño en el lugar del 
trabajo actual”. 
Por lo tanto, Méndez, (2006), señala en cuanto al tema que es el ambiente 
propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las 
discrepancias entre éstos. No obstante, hay algún acuerdo entre las 
interpretaciones más conocidas sobre el clima. 
Como refiere Rodríguez M (1999), como “las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, ambiente, el ambiente físico 
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y 
las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”. 
Afirma Brunet, (1987), que el concepto de clima organizacional fue introducido 
por primera vez al área de psicología organizacional por Gellerman en 1960. 
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la 
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. 
Para Chiavenato (1992), este constituye el medio interno de una organización, la 
atmosfera psicológica característica que existe en cada organización.  Asimismo, 
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos 
de la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo 
de organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los 
reglamentos internos (factores estructurales); además de las actitudes, sistemas 




En cuanto al desempeño laboral nos indica Carl H, (2018), es la forma en que los 
empleados realizan su trabajo. Éste se evalúa durante las revisiones de su 
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la 
capacidad de liderazgo, la gestión del tiempo, las habilidades organizativas y la 
productividad para analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones 
del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden 
determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para 
ser promovido o incluso si debiera ser despedido. 
Define el desempeño Chiavenato (2000), como las acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de 
la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza 
más relevante con la que cuenta una organización. 
6. METODOLOGÍA 
El diseño que se utilizó en la presente investigación fue de tipo no 
experimental, transaccional correlacional; no experimental porque se 
observaron situaciones existentes dentro de las áreas de estudio de la Unidad 
de Gestión Educativa Local Abancay.; las cuales no fueron provocadas 
intencionalmente; transaccional, puesto que la recolección de información se 
hizo en un solo momento y en un tiempo único (año 2018) y correlacional, 
porque se determina la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral sin precisar el sentido de causalidad. (Hernández Sampiere, 2006), el 
tipo de diseño no experimental, elpropósito es describir las variables y analizar 
su incidencia e interrelación enun momento dado. 










M   = Muestra 
O1 = Variable 1: Clima Organizacional 
O2 = Variable 2: Desempeño Laboral 
R   = Relación entre las variables de estudio 
 
7. DISCUSIÓN 
Un estudio de investigación se va haciendo complejo cuando se estudia 
características culturales y personales, como es el caso del presente estudio 
donde se analiza clima organizacional este tiene que ver con los 
comportamientos, actitudes y por el otro lado el desempeño laboral que tiene que 
ver con un conjunto de teorías, métodos y principios multidisciplinarios; estos 
cobra relevancia  cuando sirve para la convivencia laboral del cual se debe 
esperar el máximo rendimiento que permita el logro de objetivos trazados como 
institución que regenta operativamente la educación del sistema de la educación 
básica regulas. 
Ante esto que se plantea señala Gan y Berbel (2017), que dentro del clima 
organizacional se debe tener en cuenta. Un reflejo nítido de la vida interna de 
una empresa u organización, las percepciones que tienen las personas de dichas 
situaciones, al ser una atmósfera psicológica colectiva, ayuda a comprender la 
vida laboral dentro de las organizaciones, así como a explicar las reacciones 
delos grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas, 
normas y demás política emanada de la gerencia. 
Cobra su importancia cuando las actitudes, conductas y sentimientos forman 
aspecto significativos para el trabajo de grupo y la convivencia laboral sea 
pertinente, para el logro de objetivos y metas comunes con equipo y institución 
operativa de la educación. 
A estos aspectos del análisis se incluyen otras aristas que hacen más complejo 
el estudio que este apartado de la investigación es necesario tomarlo en cuenta y 
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estos son fuerzas motivacionales se podrá indicar  que los motivos se basan en 
las necesidades de dinero, ego, estatus, poder, y algunas veces de miedo; las 
actitudes son frecuentemente hostiles que en algunos casos no favorecen la 
organización; otra cuando la dirección tiene una confianza condescendiente 
hacia sus empleados, como la de un amo hacia su siervo; donde los trabajadores  
no se sienten responsables del logro de los objetivos; a esto podemos incluir la 
insatisfacción con el jefe y rara vez satisfacción en el trabajo. Son aspectos que 
se debe tomar en cuanta de estos depende en gran medida la convivencia 
laboral y la eficiencia institucional.    
De los resultados de la investigación se puede deducir según el estadístico de 
prueba de hipótesis el  coeficiente de correlación de Spearman, se obtiene que  
entre las variables  clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este 
valor es mayor que  0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es menor 
que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos 
permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una 
confianza del 99%, afirmando que si existe una relación significativa entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral. 
Analizando las tabla cruzada se observa que las cantidades obtenidas en las 
diferentes categorías de las variables son próximas, de la misma forma en la 
tabla de prueba de Chi cuadrado, el valor obtenido es de 10,597 el cual es mayor 
que el valor crítico de 5,991 (10,597>5,991) además el p-valor o significancia 
obtenido es de 0,000 el cual es menor que el valor asignado de 0,05; estos 
resultados obtenidos conjuntamente con la correlación nos permite llegar a 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna afirmando con una 
confianza del 95% que si existe una relación significativa entre clima 
organizacional y desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad 
de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
La investigación demuestra la importancia del clima organizacional, siendo está 
la dependencia en gran medida el alcance de los objetivos estratégicos 
institucional, cobrando una mayor atingencia cuando está se dedica a administrar 
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operativamente la educación básica regular (niveles y modalidades) de la 
provincia de Abancay. Evidenciando que la comunicación interpersonal, 
autonomía en la toma de decisiones, motivación personal y otros son elementos 
básicos para contribuir a un desempeño laboral significativo. 
8. CONCLUSIONES 
- De acuerdo al  coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las 
variables  clima organizacional y desempeño laboral es de 0,572, este valor 
es mayor que  0,50 (0,572 >0,50) significando esto que la correlación es 
positiva media, además el nivel de significancia obtenido es 0,000 que es 
menor que la significancia asignada  de 0,01(0,000<0,01), estos valores 
obtenidos nos permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial 
con una confianza del 99%, afirmando que si existe una relación significativa 
entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. 
- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Comunicación interpersonal y el desempeño laboral  que se muestra en la 
tabla número 14, es de 0,388, este valor es mayor que  0,25 (0,388 >0,25) 
significando esto que la correlación es positiva débil, además el nivel de 
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la 
hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, 
afirmando que si existe una relación significativa entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral en el  personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
autonomía en la toma de decisiones y el desempeño laboral  que se muestra 
en la tabla número 15, es de 0,656, este valor es mayor que  0,50 (0,656 
>0,50) significando esto que la correlación es positiva media, además el nivel 
de significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la 
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hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, 
afirmando que si existe una relación significativa entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral en el  personal administrativo de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Abancay 2018. 
- El coeficiente de correlación de Spearman obtenido entre las variables  
Motivación laboral y el desempeño laboral  que se muestra en la tabla 
número 16, es de 0,341, este valor es mayor que  0,25 (0,341 >0,25) 
significando esto que la correlación es positiva débil, además el nivel de 
significancia obtenido es 0,000 que es menor que la significancia asignada  
de 0,01(0,000<0,01), estos valores obtenidos nos permiten rechazar la 
hipótesis nula y aceptar la hipótesis inicial con una confianza del 99%, 
afirmando que si existe una relación significativa entre la motivación laboral y 
el desempeño laboral en el personal administrativo de la Unidad de Gestión 
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FICHA DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Estimado (a) Señor (a): 
 
La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa Local de Abancay, 2018. La encuesta es totalmente 
confidencial y anónima, por lo cual le agradeceremos ser los más sincero posible. 
 
INSTRUCCIONES: Cada Ítem tiene 5 alternativas de posibles respuestas, que van 
desde Nunca (valor 1) hasta Siempre (valor 5).Lea atentamente y marque con una X 




1. OCUPACION: PROFESIONAL ( )  TECNICO ( )  OTROS ( ) 
2. CONDICION: NOMBRADO ( )  CONTRATADO ( )  DESTACADO ( ) 
3. TIEMPO QUE VIENE LABORANDO: ………………… 
4. EDAD: …………. 
5. SEXO: VARON ( ) MUJER ( ) 
Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según 

















 VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
     
COMUNICACIÓN INTERPERSONAL 
 
1 ¿Ud. Considera que existe una relación interpersonal adecuada 
entre los compañeros de trabajo? 
     
2 ¿Para Ud. los canales de comunicaciónson suficientes para 
comunicarse eficientemente entre los trabajadores? 
     
3 ¿Cuando interactuó con mis compañeros de trabajo me siento 
apreciado por ellos? 
     
4 ¿Durante mi estadía en el trabajo, los compañeros intercambian 
información relacionada con el ejercicio de mis funciones? 
     
5 ¿Ud. Considera que el organigrama de la organización le permite 
tener mayor interrelación con el personal de otras áreas de la 
institución? 
     
 AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES 5 4 3 2 1 
6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?      
7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?      
5           4 3 2 1 
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA 
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8 ¿Ud. conoce las exigencias del trabajo?      
9 ¿El horario de trabajo les permite desarrollarse en su puesto?      
10 ¿La estructura organizacional (organigrama) les permite tomar 
decisiones dentro de su puesto de trabajo? 
     
 MOTIVACION LABORAL 5 4 3 2 1 
11 ¿Consideras que los beneficios de salud que brinda la 
organización son adecuadas? 
     
12 Laremuneración salarial que percibe Ud.  ¿Responde al trabajo 
realizado? 
     
13 ¿Ud.  Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante los 
últimos años que viene laborando en la organización? 
     
14 ¿El ambiente de su organización le permite desenvolverse 
adecuadamente en su trabajo? 
     
15 ¿Consideras que el tiempo de vacaciones que le dan por su 
trabajo es suficiente para Ud.? 
     
 VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
 
     
 PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
5 4 3 2 1 
16 ¿Cree  Ud. Que sus compañeros de trabajo logran eficientemente 
sus tareas asignadas? 
     
17 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización?      
18 ¿Su nivel de producción laboral es acorde a lo que está 
establecido por las políticas de la entidad? 
     
19 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la organización?      
20 ¿Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la 
organización? 
     
 EFICACIA 5 4 3 2 1 
21 ¿Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
22 ¿Usted cumple permanentemente con las tareas asignadas?      
23 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de 
trabajo? 
     
24 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?      
25 ¿Ud. logra realizar las actividades que le ha asignado?      
 EFICIENCIA LABORAL 5 4 3 2 1 
26 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 
profesional? 
     
27 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite  
desenvolverse adecuadamente en su puesto de trabajo? 
     
28 ¿Ud. Logra desarrollarse con liderazgo y cooperación en su 
trabajo? 
     
29 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en 
su entorno? 
     
30 ¿Ud. considera que el tiempo para la realización de las 
actividades que hace es lo óptimo? 
     
 











































CARTA DE PRESENTACIÓN 
 




Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 
EXPERTO. 
 
              Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de 
Maestría con mención en Gestión Pública de la UCV, en la sede Abancay, 
promoción 2018,  requiero validar los instrumentos con los cuales recojo la 
información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la cual optare 
el grado de Maestría. 
               El título de mi proyecto de investigación es: Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en el Personal Administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Abancay 2018, y siendo imprescindible contar conla aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos enmención, 
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotadaexperiencia en 
temas de gestión y/o investigación administrativa. 
 
               El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 
 Carta de presentación. 
 Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
 Matriz de Operacionalización de las variables. 
 Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, 
no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 
 
              Atentamente. 
____________________________ 





DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
Variable I: Clima Organizacional 
Es el estudio de los comportamientos, actitudes y desempeño humano en un 
entorno organizacional; implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos 
de disciplinas como la psicología, sociología y antropología cultural para aprender 
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales 
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su conjunto, así 
como analizar el efecto del ambiente externo en la organización en sus recursos 
humanos, misiones, objetivos y estrategia. 
El clima organizacional, llamado también clima laboral, es un es un asunto de 
mucha importancia para las organizaciones competitivas que buscan lograr mayor 
productividad y mejoras en el servicio que ofrece, por medio de estrategias 
internas. 
Dimensión 1: Comunicación Interpersonal 
La comunicación interpersonal como el proceso de compartir información con 
otros individuos. Para estar completo, el proceso de comunicación interpersonal 
debe tener los siguientes tres elementos básicos. 
1. Fuente / codificador. Es aquella persona en la situación de comunicación 
interpersonal que origina y codifica la información que desea compartir con 
otra persona. La codificación es el proceso de disponer la información en 
alguna forma que puede ser recibida y comprendida por otra persona. 
2. Señal. La información codificada que la fuente pretende compartir 
constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido transmitido de una persona 
a otra se denomina señal. 
3. Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual la fuente trata de 
compartir información. Esta persona recibe la señal y decodifica o interpreta 




Dimensión 2: Autonomía para la toma de decisiones 
La autonomía es el principio por medio del cual la voluntad se hace partícipe de la 
moralidad, es en virtud de lo cual es posible que ésta (la voluntad racional) 
formule un imperativo categórico. Cuando la voluntad toma por ley alguna que no 
está dada por su propia razón práctica sino por un objeto exterior que la 
determina, ésta actúa moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares 
(conforme al deber), más que por el deber mismo. 
Dimensión 3: Motivación laboral 
La motivación laboral se define como los procesos que inciden en la intensidad, 
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un 
objetivo. Por tanto la motivación laboral es igual que esta descripción pero 
aplicada al mundo del trabajo. 
Variable II: Desempeño Laboral 
El desempeño laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Éste 
se evalúa durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un 
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestión del 
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada 
empleado de forma individual. 
El desempeño laboral va de la mano con las actitudes y aptitudes de los 
trabajadores en función a los objetivos que se quieran lograr, seguidos por 
políticas normas, visión y misión de una organización. 
Dimensión 1: Productividad laboral 
Denominada también productividad del trabajo, se mide a través de la relación 
entre la producción obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el 
proceso productivo en un período determinado. La medición de la productividad 
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laboral puede realizarse en el ámbito de un establecimiento, de una empresa, de 
una industria, de un sector o de un país. 
Dimensión 2: Eficacia 
La eficacia, es la actuación para cumplir los objetivos previstos. Está relacionada 
con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de 
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la 
medida en que alcanzamos el objetivo o resultado. 
Dimensión 3: Eficiencia laboral 
La eficiencia es la relación con los recursos o cumplimiento de actividades, como 
la relación entre la cantidad de recursos que se utiliza y la cantidad de recursos 
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos 

















MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 
Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Dimensiones Indicadores Items Escala de 
Mediación 
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Los beneficios de salud que recibe el trabajador 
 
 
   11 - 15 La remuneración salarial del trabajador 
Incentivos y reconocimientos 




Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
Dimensiones Indicadores Items Escala de 
Mediación 
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Eficacia del trabajador 
Nivel de producción del personal 
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Responsabilidad del personal 
 
 
   26 - 30 Nivel de conocimientos técnicos  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 
N° ITEMS PERTENENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIA 














1 ¿Ud. Considera que existe una relación interpersonal adecuada entre los compañeros de 
trabajo? 
       
2 ¿Para Ud. los canales de comunicación son suficientes para comunicarse eficientemente 
entre los trabajadores? 
       
3 ¿Cuando interactuó con mis compañeros de trabajo me siento apreciado por ellos?        
4 ¿Durante mi estadía en el trabajo, los compañeros intercambian información relacionada 
con el ejercicio de mis funciones? 
       
5 ¿Ud. Considera que el organigrama de la organización le permite tener mayor interrelación 
con el personal de otras áreas de la institución? 
       
Autonomía para la toma de decisiones SI NO SI NO SI NO  
6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?        
7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?        
8 ¿Ud. conoce las exigencias del trabajo?        
9 ¿El horario de trabajo les permite desarrollarse en su puesto?        
10 ¿La estructura organizacional (organigrama) les permite tomar decisiones dentro de su 
puesto de trabajo? 
       
Motivación laboral SI NO SI NO SI NO  
11 ¿Consideras que los beneficios de salud que brinda la organización son adecuadas?        
12 La remuneración salarial que percibe Ud.  ¿Responde al trabajo realizado?        
13 ¿Ud.  Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante los últimos años que viene 
laborando en la organización? 
       
14 ¿El ambiente de su organización le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?        
15 ¿Consideras que el tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es suficiente para Ud.?        













Productividad laboral  
16 ¿Cree  Ud. Que sus compañeros de trabajo logran eficientemente sus tareas asignadas?        
17 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización?        
18 ¿Su nivel de producción laboral es acorde a lo que está establecido por las políticas de la 
entidad? 
       
19 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la organización?        
20 ¿Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organización?        
Eficacia        
21 ¿Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? SI NO SI NO SI NO  
22 ¿Usted cumple permanentemente con las tareas asignadas?        
23 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?        
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24 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?        
25 ¿Ud. logra realizar las actividades que le ha asignado?        
Eficiencia laboral SI NO SI NO SI NO  
26 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad profesional?        
27 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite  desenvolverse adecuadamente en 
su puesto de trabajo? 
       
28 ¿Ud. Logra desarrollarse con liderazgo y cooperación en su trabajo?        
29 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?        
30 ¿Ud. considera que el tiempo para la realización de las actividades que hace es lo óptimo?        
 
Observaciones: (precisar si hay suficiencia):……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable    (  )       Aplicable después de corregir     (  )       No aplicable     (  )  
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /Mg: …………………………………………………………………………………………………………….. 
DNI: …………………………….. 
 
Especialidad del validador: …………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 
Pertenencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. 
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota:Suficiencia, se dice suficiente cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
 
























I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15
1 5 4 4 5 3 21 4 5 5 4 5 23 3 3 3 2 3 14
2 4 3 4 3 3 17 3 5 5 5 3 21 4 2 1 4 2 13
3 4 4 4 2 4 18 2 2 4 4 2 14 3 2 1 4 1 11
4 4 4 3 2 2 15 4 4 5 4 3 20 4 4 2 3 2 15
5 5 4 5 4 4 22 3 5 5 5 3 21 2 2 2 5 5 16
6 3 3 4 4 3 17 3 5 5 5 3 21 3 5 2 3 3 16
7 2 3 3 3 2 13 4 4 4 3 3 18 2 3 2 3 1 11
8 2 5 4 4 4 19 5 5 5 5 5 25 4 2 2 2 2 12
9 3 5 3 3 5 19 5 5 5 5 5 25 4 5 1 3 3 16
10 4 4 4 4 3 19 5 5 5 5 4 24 3 2 2 4 4 15
11 4 4 4 3 4 19 4 5 5 5 4 23 3 2 2 4 4 15
12 5 4 4 5 3 21 4 5 5 4 5 23 3 3 3 2 3 14
13 3 4 4 3 3 17 4 4 4 2 3 17 3 3 3 3 2 14
14 3 4 3 4 2 16 1 3 3 4 2 13 3 3 1 3 3 13
15 3 3 3 3 2 14 1 3 3 4 2 13 3 3 1 3 1 11
16 3 2 4 5 5 19 2 5 4 2 1 14 3 3 2 4 2 14
17 3 2 4 5 5 19 2 5 4 2 1 14 3 3 2 4 2 14
18 4 2 3 3 4 16 3 5 5 4 4 21 3 5 1 4 5 18
19 4 2 3 3 4 16 3 5 5 4 4 21 3 5 1 4 5 18
20 2 3 2 2 2 11 1 5 5 2 1 14 1 1 1 1 1 5
21 2 2 4 3 3 14 4 5 5 3 4 21 3 1 1 2 2 9
22 2 2 3 3 3 13 4 5 5 3 4 21 3 1 1 2 2 9
23 4 3 4 4 3 18 4 4 4 3 3 18 3 2 3 3 3 14
24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 3 17
25 5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 5 25 4 3 1 5 4 17
26 5 4 5 3 4 21 2 5 5 5 2 19 3 1 2 2 1 9
27 5 5 4 4 5 23 4 5 5 5 4 23 4 4 2 4 5 19
28 4 4 5 4 3 20 3 4 4 4 4 19 3 3 4 4 3 17
29 3 3 2 4 5 17 1 5 5 3 3 17 2 1 4 3 4 14
30 3 3 2 4 3 15 1 5 5 2 2 15 2 1 4 3 4 14
31 5 4 5 3 4 21 1 5 5 5 2 18 3 1 2 2 1 9
32 4 3 4 3 2 16 3 4 4 3 3 17 2 4 3 3 2 14
33 5 4 4 4 3 20 3 4 4 5 3 19 4 4 2 5 4 19
34 3 4 4 3 3 17 4 4 4 2 3 17 3 3 3 3 2 14
35 3 2 4 3 2 14 5 5 5 4 3 22 3 2 3 2 1 11
36 1 2 4 1 2 10 1 5 4 5 1 16 3 1 1 5 2 12
37 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 2 16
38 2 3 3 1 1 10 5 5 5 5 1 21 1 1 2 3 2 9
39 2 3 2 4 4 15 1 5 5 5 2 18 3 5 2 3 2 15
40 4 3 3 3 2 15 2 5 4 3 3 17 2 5 2 4 2 15
41 4 4 4 3 4 19 5 4 4 5 3 21 3 2 1 4 4 14
42 4 3 4 3 4 18 3 4 5 4 3 19 1 1 1 3 3 9
43 5 4 5 4 3 21 5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 3 18
44 4 3 3 3 4 17 4 4 3 5 3 19 3 2 1 4 3 13
45 2 2 3 2 1 10 1 5 5 2 2 15 1 2 1 2 1 7
46 3 2 4 3 3 15 5 5 5 3 3 21 3 2 3 2 1 11
47 5 5 4 5 5 24 5 5 4 5 5 24 4 3 1 5 4 17
48 3 4 3 2 4 16 4 5 1 4 3 17 3 2 2 3 1 11
49 4 3 4 3 4 18 3 4 5 4 3 19 1 1 1 3 3 9
50 3 2 4 2 4 15 1 4 5 5 2 17 3 5 2 3 2 15
51 4 4 5 5 3 21 5 5 5 5 4 24 2 1 1 4 1 9
52 5 4 5 5 3 22 5 5 5 5 5 25 2 1 1 5 1 10
53 5 5 5 5 2 22 5 5 5 5 5 25 1 1 1 4 1 8
54 5 5 5 5 1 21 5 4 4 5 4 22 1 1 1 5 1 9
55 5 3 4 4 5 21 4 5 5 4 3 21 2 1 3 4 4 14





































I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30
4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 5 25 4 5 4 5 5 23
3 3 4 4 4 18 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 20
4 3 3 3 4 17 3 3 3 3 3 15 4 3 3 3 3 16
5 5 4 5 5 24 5 4 5 5 5 24 4 5 4 5 4 22
4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24
4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
2 4 4 4 5 19 4 3 5 4 4 20 3 4 5 4 3 19
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20
2 5 4 5 5 21 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 21
4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
4 5 5 4 5 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25
4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 5 25 4 5 4 5 5 23
3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19
4 2 2 3 3 14 2 3 3 3 3 14 4 3 3 3 4 17
4 2 2 3 3 14 2 3 3 3 3 14 3 2 3 3 3 14
4 4 5 5 4 22 5 4 5 4 4 22 5 4 3 4 3 19
4 4 5 5 4 22 5 4 5 4 4 22 5 4 3 4 3 19
4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 4 5 5 5 4 23
4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 4 5 5 5 4 23
3 4 4 3 3 17 3 4 4 4 4 19 4 4 2 4 4 18
4 4 4 3 4 19 4 5 2 5 5 21 5 4 5 5 5 24
4 4 4 3 4 19 4 5 2 5 5 21 5 4 5 5 5 24
3 3 3 4 3 16 4 3 3 3 3 16 3 3 3 4 3 16
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20
4 5 5 4 5 23 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 4 24
3 4 4 4 3 18 4 5 5 4 4 22 3 4 4 3 4 18
5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24
3 4 4 4 4 19 4 4 4 3 4 19 3 3 4 3 4 17
4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 4 23
4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 3 22
3 4 4 4 3 18 4 5 5 4 4 22 3 4 4 3 4 18
3 3 3 3 4 16 3 4 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19
4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 5 23 5 5 4 5 4 23
2 4 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19
4 4 5 4 5 22 5 5 4 5 5 24 5 5 5 4 3 22
4 3 2 1 1 11 1 5 5 4 4 19 1 1 5 5 4 16
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20
2 3 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24
3 5 5 4 5 22 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 4 22
2 4 2 3 4 15 4 4 3 4 4 19 4 3 4 2 2 15
3 3 5 5 4 20 4 4 4 3 4 19 4 5 4 4 2 19
3 4 4 4 4 19 3 4 4 4 4 19 4 4 3 4 3 18
5 5 4 5 5 24 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25
3 3 4 4 4 18 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 2 18
3 4 4 3 3 17 3 4 4 4 4 19 4 4 2 4 4 18
4 4 5 4 5 22 5 5 4 5 5 24 5 5 5 4 3 22
4 5 5 4 5 23 4 5 5 4 5 23 5 5 5 5 4 24
1 2 3 4 5 15 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 4 23
3 4 4 4 4 19 3 4 4 4 4 19 4 4 3 4 3 18
3 5 5 5 5 23 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 4 22
4 5 5 4 5 23 4 5 5 5 5 24 5 5 5 4 5 24
5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24
5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 4 4 5 5 23
3 5 4 4 5 21 4 5 4 5 4 22 4 4 4 4 4 20
4 5 5 4 5 23 4 5 4 4 5 22 5 3 4 4 4 20
5 4 4 5 4 22 5 5 5 5 4 24 4 3 4 5 5 21
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